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RESUMO: Dentro de um ambiente de elevada competigdo, as empresas buscan se organi-
zarno sentido de acelerar ainda mais o processo de aciimulo e transmissdo dos conhectinen-
tos fundameniais as suas estratégias empresariais. Uma dessas formas é a utiliza¢do de
modelos organizacionais voltados para o aprendizado e autodesenvolvimento, visando a
redugdo e até a eliminagdo dos gap's de competéncia identificados como fundamentais de
serem superados. Este trabalho apresenta questoes relacionadas a implantagdo de modelos
organizacionais que contemplem mecanismos de aprendizagem, em especial com o modelo
de Universidades Corporativas. Nestes modelos a edicacdo e o desenvolvimento das pesso-
as fazem parte das estratégias da organizag@o, ao invés de seren wmn apéndice e buscarein o
seu alinframento com as estratégias organizacionars.

Palavras Chave: Organizacdo aprendiz, Gestdo, Competéncias, Conliecimento.

ABSTRACT: lnahighly competitive global environment, the companies seek the accumulation
of the basic vital knowledge to its managerial strategies. To da that one way, is the use of the
organizational models oriented to the learning and self-development, seeking the reduction
and elimination of the identified competence gap’s to be overcome. This paper presents issues
related to the organizational model implementation that considers learning mechanisms,
especially, the model of Corporate Universities. In these models the education and the people’s
development are part of the strategies of the organization, instead of being an appendix.
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INTRODUCAQ

Historicamente, a idade moderna come-
couem 1453, com o inicio das chamadas in-
vengdes como a pélvora, a bissola, a imprensa
e as descobertas maritimas. No periodo de
[500 a 1900 ocorreu a passagem da Era do
Sagrado para a Era da Ciéncia e da Tecnologia,
Com aevolugdo da ciéncia e da tecnologia ini-
ciou-se, na década de 1940, a Era da Informa-
¢do e do Conhecimento (Rodriguez, 2001).

Com o avango da automagiio dos proces-
508, a partir do uso cada vez mais coordenado
da tecnologia, as empresas passam do modelo
mecanicista para modelos mais complexos, como
um misto de fungdes, processos, projetos e re-
des. O papel do ser humano nas organizagGes
também tem evoluido, passando de uma cultura
servil e cumpridora de padrdes e procedimentos
para uma cultura de inovagdio, criagdo e
multiplicadora de conhecimentos que tragam um
diferencial competitivo para as organizagdes.

Conforme pode ser observado na Figura
1, na década de 1970, quando estdvainos co-
mecando aimplantaciio da qualidade total nas

empresas, a grande preocupagio era ainda o
controle das pessoas para que as tarefas fossem
executadas dentro do planejado, Istoevoluiu, ndo
que os controles tenham deixado de existir, ao
contrario, eles permanecem, sé que embutidos
emsistemas cada vez mats aufomatizados, como
os ERP— Enterprise Resource Planning, CRM —
Customer Relationship Managere SCM —Supply
Chain Management.

Nesta evolucio, quando as maquinas e
0s computadores tomam para si as tarefas
repetitivas e possivels de serem automatizadas,
0 homem assume um papel de maior relevan-
cia nas organizagdes: criar, planejar e estar em
permanente inovagdo. Para isso, a educacio
que antes era tida como apenas uma das eta-
pas de nossas vidas, passa a ser parte perma-
nente, ja que com o processo de constante ino-
vago, a obsolescéncia do conhecimento do-
minado torna-se extremamente elevada. Bas-
ta imaginar a situa¢io de vinte anos atrés, quan-
do aInternet ndo existia para uso comercial, o
quanto seria diticil prever as mudangas que ela
propria iria impor ao mercado e na forma de
fazer negdcios nos dias de hoje.
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Figura 1 - A evoluciio dos sistemas e modelos organizacionais
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Em paralelo ao processo de moderniza-
clio nas empresas, com o UsO intenso de
tecnologia, as necessidades de treinamento para
aexccugdo detarefas previamente conhecidas
e sisternatizadas déo lugar a uma outra necessi-
dade que € a de capacitar as pessoas para re-
solver problemas ndo sisternatizados.

De outra forma, na Era Mecanicista, al-
guém da organizagio pensava no processo
como um todo e transformava este comple-
X0 processo em partes que eram tratadas e
resolvidas de forma segmentada ¢ nio
sistémica. Daf a necessidade da existéncia
da atividade de O&M — Organizagiio e Mé-
todos —, que cuidava do detalhamento da
execuclio das tarefas, medindo tempos e
movimentos para que tudo funcionasse como
um verdadeiro reldgio de precisdo.

Tudo na Era Mecanista era perfeitamen-
te fracionado para que o entendimento de cada
uma das partes fosse perfeitamente conhecido
centendido pelo especialista. Assim, 0 ensino
também se desenvolveu de uma forma funcio-
nal e por especialidade.

Com a pressio dos concorrentes ¢ o
aumento da automatizagio, as maquinas ¢
comegaram a fazer, com maior rapidez ¢ se-
guranga, operagdes antes realizadas pelo ho-
mern, liberando-o para outras fungoes. Isto
criou demandas na formacio das pessoas
que enfatizassem:

- Uma visdo sistémica, mas garantindo a
functonalidade da sua especializacilo;

- anecessidade de atuar junto com os seus
pares, de forma integrada e nao mais fun-
cional e estanque ou como um “'silo”;

- anecessidade de aprendizagem conti-
nua € ndo mais de treinamento ou “ades-
tramento” para a realizacio de tarefas
repetitivas ¢ cansativas; ¢

- 0 foco em resultados e a capacidade de
selecionar o que era efetivamente impor-
tante para a conclusiio das tarefas. Isto
devido ao elevado nimero de informa-
¢Oes e relacionamentos aos quais as pes-

soas hoje estdo expostas, dilerentemen-
te do que ocotria no passado.,

Assim, novas competéncias siio
requeridas das pessoas para a sua adequagio
ao mercado de trabalho, a saber:

- Aprendendo a aprender.

- Comunicagao e colaboragio.

- Pensamento criativo ¢ capacidade de
resolver problemas.

- Aprendizado tecnolégico.

- Aprendizado em [azer negdcios globuis,

- Desenvolvimento ¢ lideranga.

- Autogerenciamento da carreira,

Diante destes desafios, o objetivo deste
trabalho € o de apresentar como a implanta-
¢ao de uma Universidade Corporativa nas
empresas pode auxiliar e se transformar em
um verdadeiro fio condutor do processo de
mudanca nas organizagdes, observando-se a
migra¢io dos modelos organizacionais, con-
forme apresentado na Figura 2.
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A EVOLUCAO DOS MODELOS DE
EDUCACAO

A evolucgiio no modelo educacional,
proporcionado pelas empresas e pelo mer-
cado, passa do treinamento pontual, corres-
pondente a um evento, para um processo
continuo e sistemdatico.

Gragas 4 capacidade do homem de pen-
sar e aculmular conhecimentos, o processo de
transmissio desses conhecimentos tem evolui-
do, desde a transmissfio do conhecimento ex-
clusivamente de pai para filho ou do mestre para
o aprendiz, quando o conhecimento era manti-
doao longo de anos por uma série de pessoas,

AIR UNIVERSITY
ARTHUR ANDERSEN CENTER
ARTHUR D.LITTLE

' UNIVERSIDADES -
CORPORATIVAS -

mas de modo totalmente seletivo e direcionado,
até a criacdo de escolas que possuiam o papel
de transmitir de modo formal o conhecimento
acumulado pelas geragGes futuras,

Com a profissionalizacio do ensing, ases-
colas identificaram, primeiramente, as matérias
basicas e, secundariamente, aquelas especificas
para a utiliza¢do no mercado de trabatho, dentro
de uma visdo adequada i organizaciio do traba-
tho vigente na época, ou seja, dentro de uma vi-
sdo funcional, ou por especialidade.

Na década de 1980 surgiram nos EUA
as primeiras Universidades Corporativas. No
Brasil este mesmo fato teve inicio na década
de 1990, conforme apresentado na Figura 3.
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Figura 3 — Universidades corporativas nos EUA e Brasil

O surgimento das Universidades forma-
das dentro das empresas teve o mercadoe a
concorréncia como um forte impulsionador,
visto que as Universidades tradicionais, orien-
tadas de modo funcional, formavam especia-
listas para o mercado de modo ndo especifi-
co. Verificando que somente especialistas nfio
atendiam as demandas do mercado, as Uni-
versidades tradicionais disponibilizaram cursos

de especializagiio, visando ao atendimento das
empresas na formacio de pesseas com uma
visio sistémica dos processos.

Mas so isso ndo estava sendo suficiente.
Algumas empresas partiram na frente criando
suas préprias Universidades, com o objetivo
ensinar de forma focada, udorelacionado aos
seus produtos e servigos, jd que somente a
prépria empresa poderia fazer, a partir da
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capacitagio dos seus empregados, clientes,
fornecedores, sociedade e acionistas. Fsia
migragiio para um novo modelo de educagio
pode ser observado na Figura 4, devendo-se,
porém, considerar que o modelo definido para
as Universidades Corporativas € complemen-
tar ao modelo de educacio tradicional.
Observando as empresas que jd possui-
amum departamento de treinamento pode ser

‘s 18 =24 anos de estudantes temp
.* Intensivo investimento de capital

verificado que a educagio estava voltada, em
grande parte, para o treinamento de pessoas
como um evento isolado. Com os novos
paradigmas vigentes, quando precisamos de
pessoas nas organizacOes que fagam diferen-
¢a, € necessdrio que se lenha um processo de
aprendizagem continua.

* UNIVERSIDADE VIRTUAL
» PARCERIAS

« FOCO EM NEGOCIDS

» LUCROS COM UC

» RAPIDOS AVANGOS TECNOLOGICOS ©
+ NECESSIDADE DE APRENDIZAGEM comiﬂu
o N

Figura 4— 0O modelo de educaciio tradicional e o novo modelo de educacio empresarial

Sdo apresentadas na Tabela 1, as princi-
pais diferengas entre o antigo método voltado

para ¢ treinamento ¢ 0 novo métoedo voltado
paraa aprendizagem.

ELEMENT() TREINAMENT()

AIRENDIZAGEM

CONTEUDO

Methory a8 competencias Benicus

Lonsiral umn niclee de compeldneiss Srgsmzmuinms

METODOLOGIA Aprendendo ouvindn

Aprendendn fazendo e ouvindo

PUBLICO Cada empregado

Empregados, Chientes, Fumecedores ¢ Sociedade

DOCENTES

Professpres extemos ¢ Consullores

Gerentes, Professores externos ¢ Consuliores

FREQUENTTA Cvential Cominua e sempre iaostndo

OBJETIVOS Desenvolver competéncias individanis Dexenvolver compet@neius onticns pera empresa
ENFASE Reativa, amendizado individuat Pré-ativa, aprendizado orgunizacionz
ORGANIZAGCAQ Stuff, frupmentadn ¢ descentralizada Unadude Jde Needcio, Integrady e Centratizada

ESCOPO Titeo

Estrutéuico

RECURSUS INTERNOS Puucs ou nenhum

Gerenties ¢ empregaddos

PRODUTO Pukriio ¢ conduzido por instutor Oricatsde para @5 exrradgivs e baseadn e expericncte ¢ lecnulpgis
RESPONSAVEL Dirctor de Treinamento Gerentes das Unidades de Newencto

RESULEADO Auwmente das hahihidades pessoais Aumento do desempenho no rabalho

LOCAL Fapugn fisico reyd [spugo fisico real & virual

IMAGEM Vi e [ um trefngmento Trocesso contineo de apremdizagem

Tabela 1 - PPrincipais difevencas entre trefnenento ¢ aprendizagem eantinun
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As Universidades Corporativas, diferen-
temente das Universidades Tradicionais ten-

dem a se organizar em tomo dos principios,
conforme apresentados na Tabela 2.

CARACTERISTICA

UNIVERSIDADE TRADICIONAL

UNIVERSIDADE CORPORATIVA

COMPETENCIAS

Desenvelve #guelas essencisis para o mundo do trabalhe

Descnvalve aquelas essencials @a sueesso da negdcio da
empiesa

APRENDIZAGEM

Buseada em sslida formagie coneciwal € unfvecsal

Buseady na gritics dos negicias

SISTEMA EDUCACIONAL Formai

Pautado pela pestio de eempeiéneias

ENSINAMENTO Crengas e valores universals

Crenga e valores da empress

CULTURA Desenvolve culturn weadémica

Descovalve cullury arganizacional

RESULTADOQ

de inslituigées e comunidede

Formu ridsdifos compelentes pars ¢ sucesse

Forma cidadios compelentes para 8 sucesso da cinpresa, dos
chentes, formecedores. empregados e acionistas

Tabela 2 — Caracteristicas entre as universidades tradicionais € as carporativas.

MODELO PROPOSTO

O modelo de gestdo de Universidades
Corporativas deve passar, necessariamente,
pela defini¢do das questSes abaixo relaciona-
das e conforme relacionadas na Figura 5:

Governancga

O sistema de governanga deve ser cons-
tituido ndo somente pelos Top Managess, li-
derados pelo CEO~ Chief Executive Officer_,
mas também envolver as demais geréncias,
para que de uma forma conjunta possam de-
senvolvere compartilhar uma visdo comum
para uma Universidade Corporativa. Uma or-
ganizacio normalmente encontrada nas empre-
sas ¢ aexisténcia de um Comité Esiratégicoe
um Comité Executivo.

Recomenda-se, fortemente, que o Co-
mité Estratégico seja liderado pelo CEOe que
seja constituido por alguns Diretores, em es-
pecial aqueles das dreas de negdeio da em-
presa e do préprio Reitor da Universidade
Corporativa como Secretirio. Recomenda-se,
também, que a Universidade Corporativa conte
com consulforia extermna e com a presenga, no
Comité Estratégico, de um membro pertencen-
te a outra Universidade Corporativa.

Espera-se que, desta forma, novas idé-
ias sejam criticamente injetadas por pessoas
ndo ligadas diretamente a organizagdo.

A periodicidade de reunides do Comité
Estratégico deve ser de duas a quatro vezes

ao ano, possuindo como principal atribuigdo &
definicdo das politicas e estratégias para se-
rem operacionalizadas no Comité Executivo.

O Comite Executivo € o responsével por
dar forma &s estratégias, politicas e diretri-
zes, transformando-as em programas ¢ pro-
jetos a serem desenvolvidos dentro das me-
tas estabelecidas pelo Comité Estratégico. O
Comité Executivo deve ser formado pelas ge-
réncias das dreas de negdceio e algumas ge-
réncias funcionais, como as relacionadas a
Tecnologia, Logistica e Recursos Humanos,
e deve ser coordenado pelo Gerente Execu-
tivo da Universidade. Cada representante
neste Comité deverd ser o lider de um Pro-
grama de Capacitacio na Empresa, atuando
o Reitor como elemento facilitador do pro-
cesso de operacionalizagio dos programas.
Por sua vez, a Universidade ird disponibilizar
toda a sua estrutura para o sucesso dos pro-
jetos do Comité Executivo. A periodicidade
de reunizio do Comité Executivo deverd ser
mensal ou bimensal.

Organizacio
A organizacdo da Universidade

Corporativa devera estar orientada para os
Programas de{inidos pelo Comité Executivo.

Yisdo, Missio e Objetivos Estratégicos

A defini¢ao para a Universidade, sua vi-
sdo de futuro para os préximos cinco anos, sua
missio hoje ¢ 0s seus objetivos estratégicos ¢
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metas, ¢ de fundamental importincia. Deve-se
obscrvar que os seus objetivos estejam con-
templados no plano estratégico da empresa, ou
seja, a cducagio deve ser uma estratégia da
empresa e ndo uma estratégia da Universidade
a ser alinhada a estratégiada empresa.

AFEDUCACAODEVE SER UMA
ESTRATEGIA DA EMPRESA ENAO
UMA ESTRATEGIA A SER ALINHADA
A ESTRATEGIA DA EMPRESA

Receita

A identificag@io das fontes de receita da
Universidade é um ponto fundamental. Inici-
almente, € natural que a receita tenha origem
corporativa, mas i medida que a Universida-
de sc estabilize, o que, normalmente, deve
levar de trés a quatro anos da sua criagdo. A
partir deste periodo inicial a Universidade de-
verd ser totalmente auto-sustentivel,

Produtos e Servicos

O foco dos seus produtos e servicos deve
estar fortemente atrclado &s necessidades dos
negdcios da organizaciio. Neste momento €
hora de analisar o que realmente é negécio da
empresa; onde a Universidade estd agregan-
do valor e onde nédo deve mais atuar.
Tecnologia

A infra-estrutura tecnoldgica € um pon-
to de fundamental importincia ndo somente
para que a informacio chegue a cada pes-
s0a, mas também para o armazenamento, tra-
tamento e a sua utilizacdo como base paraa
tomada de decisiio. Utilizam-sc dados relati-
vos aos clientes, fornecedores, processos,
melhores praticas, o que nilo funcionou, etc.
Comunicaciio

A comunicaciio ntegra, personalizadae
direta & de grande importancia. Deve ser utili-
zado um atendimento diferenciado as diversas
pessoas que interagem com a Universidade;
um plano de comunicagio e marketing, envol-
vendo os cliente, fornecedor, sociedade, em-
pregados e acionistas.

Resultados

Para o adeguado gerenciamento é funda-
mental a utilizagiio de indicadores dinimicos e
balanceados para a medicio dos resultados,

Parceiros

A parceria nas atividades a serem desen-
volvidas na Universidade Corporativa é umdos
pontos de relevincia, considerando que nem
todas as competéncias estardo presentes na
instituicio, além do fato de que a vinda de ou-
tras instituigdes e consultorias é uma das for-
mas de oxigenagiio dos conhecimentos da
empresa. Na Figura 5, sio apresentados 0s
principais critérios de selecio de parceiros de
uma Universidade.

" FLEXIBILIDADE - 68%

" RESPONSABILIDADE - 44% ]
' COMPARTILHAR DA MESMA VISAO - 33%]
.~ PROXIMIDADE - 30%

" TRAJETORIA DE SUCESSO — 28% [

. OBJETIVOS COMPLEMENTARES - 25% |

4 INFRA-ESTRUTURA - 19% |

L PRESTIGIO - 17%

Fonte; Annual Survey of Corporate
University Future Directions - 1997

Figura 5 — Criténios de selegio de parceiros para uma unyversidade

Todos os elementos da Figura 6 fazem
parte da construgio de uma Universidade
Corporativa, onde se destacam os valores
comuns gue constituem o niicleo bisico de toda
aorganizagfo. A Universidade deveri atuar
como elemento de propaga¢iio destes valores
tornando a empresa cada vez mais focada nos
seus negocios
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CONTEXTO DOS NEGOCIOS

VALORES
COMUNS
APRENDENDO
COM PARCEIROS

[prODUTOS, SERVICDS

ACIONISTAS

Figura 6 — Elementos constituintes do modele de

gestdo de universidade corporativa

VISAD/MISSAD

RECEITA
DRGANIZAGAQ

Em pesquisa realizada em 1999, pela
Corporate University Review, em 140
empresas que possuem Universidade
Corporativa, 82% delas acreditam que
a Universidade Corporativa é responsd-
vel por incutir nas pessoas a cultura
organizacional da empresa.

FATORES CRITICOS PARA A IM-
PLANTACAO

Para aimplantacio de uma Universidade
Corporativa temos mais do que simplesmente
a mudanca do nome de Centro de Treinamen-
to para Universidade e também a capacidade
de realizar cursos e eventos. O que ha € uma
grande mudanca cultural e comportamental,
que envolve ndo somente aqueles que fazem
parte da Universidade, na sua forma de agire
seus valores, como toda a organizagio, clien-
tes, fornecedores, acionistas e sociedade, na
forma de utilizar e ver a Universidade.

Esta mudanca normalmente necessita de
um fato marcante para mostrar a todos que a
partir de um deterrninado momento nasce uma
Universidade, na Era do Conhecimento, onde
as pessoas e o conhecimento que detém sdo
de grande importincia, ndo somente para a
organizagdo como para a sua vida.

Ha diversos fatores que sd0 criticos para
o sucesso da Universidade Corporativaca sua

efetiva implantagio e reconhecimento. Dentre
os principais fatores podemos citar:
- Comprometimento do CEO e de todas
as geréncias de primeiro nivel da empre-
sa. E necessério que se disponha deum
local onde os Top Managers possam con-
tribuir ¢ direcionar a capacitagio dos fun-
cionarios, no sentido de ter a educacio
como parte da estratégia da empresa.
- Definigdo do que deve e o que ndo deve
ser feito pela Universidade Corporativa.
- Quais serdo os seus produtos e servi-
¢os, requisitos de qualidade e os clientes
que ird atender.
- Qual serd o grau de centralizagdo ¢
descentralizagiio das atividades, confor-
me apresentado na Figura 7.
- Ird fornecer consultoria? E se for, qual
dreade conhecimento ird atendere qualo
grau de dedicagao dos seus empregados?
- IrA disponibilizar curricula formais para
efeito de capacitagdo dos seus clientes?
- O seu puablicoalvo priorizado esti coe-
rente com as estratégias da empresa?
- Quais parcerias devem ser feitas? E im-
portante a Universidade Corporativa de-
finir primeito o que deseja fazer para en-
tdo buscar as parcerias adequadas.
- Que novas tecnologias serdo utilizadas
e quando?
- Como ird medir seus resultados?
- Qual o impacto dos resultados na Uni-
versidade, em termos do sistema de reco-
nhecimento e recompensa das pessoas?
- Qual o ciclo de criagio de novos pro-
dutos e programas de aprendizagen?
- Quais as estratégias de marketing e co-
municagio?
Como estd sendo trabalhada a siste-
matiza¢io de melhores priticas e o trata-
mento de erros?
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Figura 7 — Grau de centralizagfio — desceniralizagfio das

atividades da universidade corporativa

Em pesquisa realizada junto a 120 Uni-
versidades Corporativas, foram identificadas
as seguintes dificuldades de implantacio
(Meister, 1999):

- Treinamento da equipe de professores,

gerentes de relacionamento ou de conta.

- Falta de engajamento dos diversos ni-

vets da organizacio. Descompasso entre

o discurso e a agdo. O CEO fala da im-

portincia da Universidade, mas nio pra-

tica o que € ensinado.

- Plano inadequado de implantacio.

- Falta de entendimento dos funcionirios do

que venhaa ser a Universidade Corporativa.

* Auséncia de medidas empresariais que

direcionem a Universidadc para os ne-

g6cios da empresa, possibilitando que se
obtenha ganhos de recursos e aumento
da competitividade da empresa.

VANTAGENS E CARACTERISTICAS
DE SUCESSO

Como pode ser observado na Figura 3,
que ilustra o aumento de Universidades
Corporativas de sucesso no mundo, hd mais de
2000 Universidades nos EUA, enquanto no
Brasil, este nimero € pouco superior a 40, sen-

do destacada a sua importincia em diversos
aspectos, tais como os relacionados abaixo:

+ Capacitagio oricntada para a melhotia do
desempenho dos negdcios da organizagio.
* Disseminacio de valores comuns na or-
ganizagio, envolvendo clientes, fornece-
dores e sociedade.

- Investimento na marca da organizagfo,
utilizando a rede de pessoas comprome-
tidas com a organizacio.

- Desenvolvimento da cultura da inova-
¢do e do crescimento dentro da organi-
zagio, estimulando que todos vistam a
camisa da empresa.

As principais caracteristicas de sucesso

de uma Universidade Corporativa sfio:

» Comprometimento do CEO e gerentes
no papel de tutores. Devido & principal ca-
racteristica da Universidade Corporativa
ser o fato da mesma fazer parte da estra-
tégia da cmpresa € praticamente redun-
dante falar na comprometimento do CEQ
e gerentes, pois deles € que siio definidas
as estratégias da empresa.

* Programas de educacio corporativa ali-
nhados com as necessidades cstratégicas
de negdcios. Um dos mecanismos para
este alinhamento é o exenplo wtilizado pela
Universidade Corporativa PETROBRAS,
quando sio definidas pelo principal exe-
cutivo da drea de ncgdeio questdes estri-
tégicas a seremn estudadas pelos grupos
constituidos nos cursos de especializagfio.
Neste caso, durante a realizagio do cur-
s0, 0s alunes sio orientados por wmn pro-
fissional sénior da 4rea objeto de estudoe
apds a conclusilo do curso, o projeto final
€ defendido pelo grupo e assistido pelos
diversos funciondrios da empresa que te-
nham interesse no tema objeto de estudo.
- Resultados mensurdveis relacionados
aos objetivos da empresa ¢ também is
competéncias a serem desenvolvidas.
Como as Universidades Corporativas
devem atuar como Unidades de Nego-
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cio, a identificagfo, coleta, mensuragio
e 0 estabelecimento de um sistema de
reconhecimento e recompensa é de fun-
damental importancia.

- Prestacio de servigos para toda a ca-
deia produtiva, inclusive clientes e fome-
cedores. Verifica-se que com a grande
competi¢do hoje existente nio hd como
manter alideranga se mais pessoas além
dos empregados da organizacio nio fo-
rem educadas no uso e em tudo relacio-
nado aos seus produtos e servigos, in-
cluindo a Sociedade como um todo.

- Auto-suficiéncia a partir de uma atua-
¢do como Centro de Resultados. E im-
portante feruma postura pré-ativa e uma
atuagao no sentido comercial de venda
de produtos e servigos para os seus cli-
entes internos, de forna que 0s mesmos
vejam a Universidade como urmn diferen-
cial competitivo e algo de fundamental
para o crescimento das pessoas e da or-
ganizag¢do. E ndo como eram muitas ve-
7es vistas, antigamente, as dreas de trei-
namento da empresa, como um centro de
custo com retorno duvidoso.

- Parcerias e aliancas estratégicas de mé-
dio ¢ longo prazo. No mundo atual acre-
ditar que € possivel atuarem qualquer drea
sem fazer parcerias e aliancas é uma ilu-
sao. Devido a propria caracteristica da
atividade de capacitagio é fundamental
a construgfio de parcerias solidas que
permitam os desenvolvimentos de relaci-
onamentos de médio e longo prazo eom
outras empresas ¢ institui¢des saudaveis
e reconhecidas no mercado.

- Venda de servigos para fora da empresa.
Esta venda ird forgara Universidade a atu-
ar em um mercado bastante competitivo,
sendo esta atividade o termdmetro do quan-
to a qualidade interna dos produtos e servi-
¢os oferecidos estejam adequados e no
mesmo nivel dos oferecidos externamente.
* Ser o benchmark do setor. A atividade
de inteligéncia competitiva desenvolvi-

da dentro da Universidade terd o papel
de monitorar o mercado e, com base na
analise dessas informacoes, ird tornar
tangiveis os fatos e dados que mostrem
a Universidade como um benchmark no
mercado onde atua.

CONCLUSOES E RECOMENDACOES

Dentro do processo de mudanga das or-
ganizagdes, as quais € mevolujdo desde o mo-
delo mecanicista até o modelo ortentado ao co-
nhecimento, a empresa estd sendo impulsionada
a ter uma especial alencio ao principal capital
que possuem neste novo contexto: As pessoas.

Diferentemente do modelo mecanicista,
quando o valor conferido a uma maquina de
tltima gerac@o era bem superior ao valor de
um empregado, pelo simples fato de que o
empregado possuia um valor padréo de re-
muneragio, era facilmente encontrado no mer-
cado e comalgumas semanas de treinamento
podia-se substitui-lo por outro.

Vivemos, hoje, um processo de transigéo,
em que a grande maioria das pessoas & tratada
nos moldes do modelo mecanicista, enquanto ou-
tras sdo diferenciadas pela sua capacidade de cri-
ar, inovar e planejar. Independente do fato das
pessoas serem consideradas como pegas de re-
posicio, ou aquelas que vio trazer algum diferen-
cial competitivo, aimplantacio de Universidades
Corporativas ird permitir a criagfio de um fio con-
dutor para a homogeneizacfo dos valores e cultu-
radentroda empresa e forados muros que acer-
cam, permitindo capacitar seus clientes, fomece-
dores, sociedade e acionistas, possibilitando a to-
dos intemalizar os conhecimentos necessdrios para
autilizacio consciente e adequada dos produtos e
servigos ofcrecidos pela organizacio.

Como ponto final a ser observado é im-
portante que a criacdo ¢ o desenvolvimento
da Universidade Corporativa em uma organi-
zacdo seja liderada pelo seu principal executi-
vo, pois educacio é dificil de medir e é neces-
sdrio mais do que alguns indicadores para esta
tomada de decisdo. E preciso ter fé e acredi-
tar que este € o caminho do sucesso.
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